COMISI@N CONSULTIVA
AUTONOMICA

PARA A IGUALDADE ENTRE MULLERES
E HOMES NA NEGOCIACION COLECTIVA

RECOMENDACION SOBRE
DIVERSIDADE SEXUAL

@

E) “ghmy »
e 0

D Consello
CONSELLO GALEGO da Cultura
DE RELACIONS LABORAIS 4 Galega



RECOMENDACION SOBRE DIVERSIDADE SEXUAL

oOo>o

CONSELLO GALEGO
DE RELACIONS LABORAIS

COMISION CONSULTIVA
AUTONOMICA

PARA A IGUALDADE ENTRE MULLERES
E HOMES NA NEGOCIACION COLECTIVA

o»
A J
Consello
da Cultura
4 Galega



Indice

1.- Diversidade sexual no mundo laboral p.4

2.- Medidas LGTBIQA+ p.7
2.1.- Igualdade de trato e non discriminacion p.7
2.2.- Acceso ao emprego p.8
2.3.- Clasificacién e promocidén profesional p.11
2.4.- Formacion, sensibilizacién e linguaxe p.13
2.5.- Contornas laborais diversas, seguras e inclusivas p.15
2.6.- Permisos e beneficios sociais p.17
2.7.- Réxime disciplinario p.19




1.- DIVERSIDADE SEXUAL NO MUNDO LABORAL

E obriga das instituciéns publicas facilitar documentos e guias que poidan
ser de axuda na eliminacion de estereotipos Igbtifébicos ou no
desenvolvemento de recomendaciéons para que a igualdade laboral sexa
real e efectiva. Con ese obxectivo xurde a colaboracién entre o Consello da
Cultura Galega e o Consello Galego de Relaciéns Laborais. O primeiro como
institucidon encargada de facer informes e foros de debates, a segunda como
espazo para os axentes sociais e a negociacion colectiva.

Asi, recofiecemos a complexidade de analizar e radiografar a situaciéon de
discriminacién das persoas LGBTIQA+ no mundo laboral xa que require ter
presente moitos entrecruzamentos de diferentes esferas: a persoal, a
cultura da organizacién, a laboral ou a social. E unha realidade complexa
gue en moitas situacions dificulta que se perciba como unha discriminacion
“estrutural” e que se dilue percibindose como unha situacion de acoso ou
conflito individual.

Antes de profundar, compre matizar nos conceptos de identidade,
diversidade e disidencia sexual, que funcionan como etiquetas necesarias
para visibilizar a realidade diversa das sociedades humanas. Cando falamos
de persoas non heterosexuais ou de xénero non normativo, as veces
caemos no erro de pensar que se trata dun fendmeno recente de culturas
occidentais. En realidade, a identidade e a disidencia sexual son categorias
amplas que serven para recofiecer a pluralidade de experiencias e para
orientar o desefio de politicas publicas. No ambito profesional, as
ferramentas mais relevantes son a Lei4/2023 para a igualdade real e
efectiva das persoas trans e para a garantia dos dereitos das persoas
LGTBIQA+, e o Rd 1026/2024, que desenvolve o conxunto de medidas
planificadas para a igualdade e non discriminacién nas empresas.

Esta normativa opta por referirse explicitamente as persoas lesbianas, gais,
bisexuais, trans e intersexuais que se agrupan baixo as siglas LGBTIQA+. Coa
palabra lesbiana describese unha muller que sente atraccion emocional ou
fisica por mulleres. Gai designa a un home que sente atracciéon emocional
ou fisica por outros homes. Baixo o paraugas do trans engldbase as persoas
cuxa identidade e/ou expresion de xénero non se corresponde coa asignada



ao nacer. A bisexualidade refirese a orientacidon sexual na que unha persoa
sente atraccidn por ambos sexos, mulleres e homes. A intersexualidade é a
situacidn en que a anatomia ou fisioloxia sexual dunha persoa non se axusta
completamente aos estdndares definidos dentro dun modelo de sexo
binario.

As comunidades de persoas lesbianas, gais, bisexuais, trans e intersexuais
son vulnerables a unha serie de violacions dos dereitos humanos, incluida
a violencia homofdbica e transfdbica, o asasinato, a violacidn, a detencion
arbitraria e a discriminacién no seu lugar de traballo, asi como a
discriminacién con relacién aso acceso a servizos basicos como vivenda ou
a asistencia sanitaria.

No ambito laboral e, segundo os datos do Informe elaborado polo Consello
da Cultura Galega “Analise, datos e recomendacions para o recofiecemento
da diversidade en Galicia”, preto dun 70% das persoas traballadoras ocultan
a suUa identidade ou orientacién non-normativas. No mesmo informe
detéctase a necesidade de camifiar cara a unha maior sensibilidade nas
empresas e nas organizacions sindicais e empresariais cara as situacions
vividas polas persoas LGBTIQA+ nos espazos laborais. De acordo coas
enquisas trasladadas ao abeiro deste informe, existe unha necesidade de
mellorar o espazo laboral para avanzar na percepcién deste como un lugar
no que non se discrimina as persoas LGBTIQA+.

Con estes datos e tendo presente tamén o estudo exploratorio publicado
en 2022 pola Consellaria de Promocidon do Emprego e Igualdade sobre a
diversidade no ambito laboral, no que se detectan puntos criticos no acceso
a un posto de traballo, e no ambiente laboral dentro das propias empresas
e organismos, compre desenvolver polo miudo todo o recollido na
lexislacion antes citada. En xeral, percibese un descofiecemento amplo
sobre a incorporacion de procedementos e férmulas para a contratacion de
persoas LGBTIQA+ na negociacion colectiva. Por este motivo, precisase
dunha maior visibilidade destas cuestiéns nas empresas e, de forma
especifica, nos propios comités de empresa, pois a invisibilizacion é un
obstaculo importante que unicamente podera derrubarse se se aposta por
medidas e protocolos que fomenten a normalizacidn da diversidade no
mundo laboral de maneira aberta e transparente. Son precisas medidas que
vaian calando en todos os espazos e persoas que compofen as
organizacions. Ese é un paso imprescindible para alcanzar un clima laboral



sen discriminacions. Neste senso, evidénciase a importancia de tomar
conciencia para xear contornas seguras e de confianza no ambito do
traballo.

En contextos de violencia e discriminacién, as persoas normalmente
recorren aos colectivos e entidades LGBTIQA+, derivandoas nalgins casos
a organizacions sindicais coas que tefen relacion e colaboran. Todos os
informes mostran a necesidade dun férreo compromiso destas
organizacions aos problemas e circunstancias dos colectivos LGBTIQA+. No
caso dos sindicatos que participaron no Foro Identidades e Disidencias
sexual que deu lugar ao informe antes aludido, esta moi presente a idea de
gue é preciso que tanto nos plans de igualdade como nos convenios
colectivos haxa mencion especifica a situacién da discriminacidon e acoso
por LGBTIQAfobia e se recofieza expresamente a situacion de risco das
persoas do colectivo.

Xustamente, a conviccion de que é necesario este recofiecemento da
discriminacién por orientacion e identidade de xénero no mundo laboral
leva a que, desde os sindicatos e as organizacions empresariais, exista un
interese crecente en sensibilizar e formar sobre a diversidade sexual.

De ai, a oportunidade das seguintes recomendacions que se consensuaron
e redactaron por parte dos axentes sociais. Compre salientar que seguen o
esquema do Rd 1026/2024 e desenvolven clausulas para a igualdade de
trato e non discriminacion; o acceso ao emprego; a clasificacion e
promocion profesional; a formacidon, sensibilizacion e linguaxe; as
contornas laborais diversas, seguras e inclusivas; os permisos e beneficios;
por ultimo, o réxime disciplinario. Do mesmo xeito, é preciso mencionar a
importancia de que a formacidén como ferramenta de concienciacién forma
parte fundamental de todos os apartados. Porén, non é menos certo que
reconecemos a necesidade dun réxime disciplinario, xa que este mostra que
a lei non permite a discriminacién por orientacion ou identidade de xénero
e, se esta tivera ou tivese lugar, seria sancionada. Deamos paso as
recomendacions.



2.- MEDIDAS LGTBIQA+

2.1. IGUALDADE DE TRATO E NON DISCRIMINACION

Garantirase a igualdade efectiva de trato e de oportunidades a todas as
persoas traballadoras da empresa. Con este fin, implantaranse todas as
medidas que sexan precisas para eliminar calquera tipo de discriminacion
por raza, etnia, idade, nacionalidade, lingua, educacidn, discapacidade,
relixion, por razén de sexo, orientacidon sexual e expresion ou identidade de
xénero, co debido respecto @ autonomia das partes.

Clausulas:

= Compromiso da direccion da empresa de tolerancia cero e, por
tanto, de prohibicién expresa de todo tipo de discriminacion
directa ou indirecta por motivos de orientacidn sexual, identidade
sexual, expresidon de xénero e caracteristicas sexuais.

= Recofiecemento da nulidade de calquera disposicién, acto ou
practica que vulnere o dereito a igualdade e non discriminacion
LGTBIQA+.

= Revisidon das politicas internas para incluir a diversidade sexual e
de xénero, contando con persoas do colectivo LGTBIQA+ na sua
elaboracién e/ou revisidon. Para iso resultaria oportuno realizar
enquisas.

= Visibilizacién na web corporativa do compromiso da empresa coa
diversidade LGTBIQA+ para que as persoas candidatas perciban
unha contorna segura e aberta.

" Todas as empresas afectadas polo convenio colectivo de
aplicacién, con independencia do seu tamafo, iniciaran a
negociacion de plans de igualdade de oportunidades para
mulleres e homes, asi como medidas destinadas a eliminar a
discriminacién do persoal, que por razén da sua diversidade sexual

e de xénero poidan sufrir desigualdades e violencia no traballo.



2.2.- ACCESO AO EMPREGO

Garantir o principio de igualdade de trato e non discriminacidn no acceso
aos postos de traballo na empresa, nas condicidns de traballo, igualdade
salarial, na formacién e na promocidén profesional das persoas con
diversidade sexual e/ou de expresion de xénero, incluindo accidns
especificas para o colectivo mais vulnerable que son as mulleres trans.

Clausulas:

A seleccion do persoal non podera basearse en aspectos relacionados
coa diversidade sexual e/ou de xénero das persoas aspirantes. A
empresa comprométese co pluralismo e a diversidade mediante unha
politica de provisién de vacantes do persoal asalariado coherente con
tal obxectivo, asi como unha xestién da evolucion do persoal que
recolla os principios de igualdade, de respecto polas diferenzas e que
rexeite e elimine a minima fenda de discriminacion. A seleccion de
persoal basearase en claros criterios de igualdade de oportunidades,
de recofiecemento de méritos e capacidades reais e de idoneidade
para os postos a cubrir, sempre con absoluta independencia das
diferenzas que caracterizan as persoas.

Formar, capacitar e sensibilizar aos e as profesionais encargadas dos
procesos de seleccidn e, no caso de tratarse de procesos externos,
comprobar que a entidade e o equipo que o desenvolvan incorporan
unha perspectiva inclusiva cara as persoas LGTBIQA+, especialmente
cara as persoas trans. Asi mesmo, nas clausulas de contratacion dos
citados procesos farase constar especificamente este requisito.
Realizar anuncios de ofertas de emprego con linguaxe inclusiva e
respectuosa cos dereitos das persoas LGTBIQA+ e onde se inclian
mensaxes do compromiso da empresa coa diversidade e a non
discriminaciéon LGTBIQA+.

Uso de c.v. cegos que permita avaliar as candidaturas exclusivamente
en funcion das habilidades, cofiecementos, competencias e aptitudes
requiridas para os distintos postos de traballo.



Garantir, nos procesos de seleccion, a preservacion do dereito a
intimidade das persoas, evitarase a realizacion de preguntas invasivas
coa vida persoal e familiar, asi como a solicitude de calquera dato que
poida vulnerar este principio.

Prohibirase calquera pregunta que se relacione coa orientacion
sexual, a identidade e/ou expresion de xénero e caracteristicas
sexuais, no acceso e na seleccion profesional, asi como a solicitude,
por parte da empresa, de datos de caracter persoal nos procesos de
seleccion que vulneren o principio de igualdade e constitian actos
discriminatorios.

A indagacidn nos perfis de redes sociais das persoas candidatas a un
emprego so se xustificara se estan relacionados con fins profesionais,
e a condicion de que o candidato fose informado sobre o tratamento
dos seus datos persoais para ese efecto, é dicir, s6 en redes
corporativas ou dirixidas a ese fin.

Informar @ RLPT dos parametros nos que se basean os algoritmos ou
sistema de |IA que poidan tomar decisidons nas condicions de acceso
ao emprego para asi tratar de eliminar os posibles nesgos
discriminatorios. Facer un seguimento e avaliacion periddica. A
empresa podera valorar a participacion da RLPT na definicion deses
parametros.

Garantir a liberdade de expresion na vestimenta, estética e
denominacién das persoas traballadoras que accedan aos postos de
traballo.

Adaptar os sistemas informaticos para incluir campos de nome social
(legal) e xénero sentido, permitindo que as persoas introduzan e
editen o seu nome social e xénero sentido nos diferentes formularios
da empresa.

Fornecer ao departamento de RRHH con formularios especificos para
o cambio legal e difundilos entre o persoal. Nos formularios que por
calquera circunstancia requiran a identificacién do persoal cun sexo
determinado, garantirase que as opcidons a marcar non caian no
binarismo home/muller.

Definicion clara e concisa, de maneira neutra e obxectiva, das
caracteristicas do posto que se cubrira: tipo de posto, formacién e
resto de condicidns, probas de seleccion....



Establecer convenios de colaboracidn con asociacions ou entidades
especificas do colectivo LGTBIQA+ para a captaciéon de talento do
colectivo.

No caso de que a empresa realice seleccién de persoal a través de
entidades externas deberase esixir a estas os mesmos criterios de
non discriminacién por orientacion sexual, identidade sexual,
expresion de xénero e caracteristicas sexuais.

Ofrecer programas de mentoring para persoas LGTBIQA+ que se
incorporan a4 empresa facilitando a sua integracion e
desenvolvemento profesional

En todo caso, como excepcidn, para facer efectivo o principio de
accion positiva, unha vez realizada unha enquisa andnima, poderan
establecerse pola empresa reservas e preferencias en canto a
seleccion do persoal de xeito que, en igualdade de méritos, tefian
dereito preferente para ser seleccionadas/promocionar as persoas do
sexo/identidade e/ou expresién de xénero menos representado no
departamento de que se trate, prestando especial interese na
insercion de mulleres / persoas traballadoras trans, tal e como recolle
o artigo 55 da Lei 4/2023, do 28 de febreiro, para a igualdade real e
efectiva das persoas trans e para a garantia dos dereitos das persoas
LGTBIQA+.

Prohibiranse os recofiecementos médicos nos que o estado
seroléxico, os niveis hormonais ou a analise da anatomia e morfoloxia
corporal, e especialmente no relativo aos xenitais, son causa de
exclusion dos procesos selectivos de persoal, no acceso e na
promocion e/o mantemento do emprego.

Co fin de procurar que, durante o desenvolvemento da prestacion
laboral, a realidade das persoas traballadoras trans sexa igual ao resto
de persoas traballadoras da empresa, as empresas velaran para que
na documentacion interna utilicese unha linguaxe inclusiva e
respectuosa cos dereitos das persoas LGTBIQA+.
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2.3.- CLASIFICACION E PROMOCION PROFESIONAL

As empresas, en relacién coas suas politicas en xestion de persoal e
recursos humanos, deberan planificar, desefar e executar as medidas de
mantemento do emprego das persoas do colectivo LGTBIQA+, rexéndose
por criterios obxectivos, como cualificacion e capacidade, garantindo a
igualdade de oportunidades para o desenvolvemento profesional das
persoas LGTBIQA+.

Clausulas:

= As empresas e, especificamente, os departamentos e empresas
dedicadas aos recursos humanos e a seleccion de persoas, deben
adoptar practicas de promocién baseadas no mérito e as habilidades,
sen discriminacion por ningunha causa, e especificamente, por
orientacion sexual, identidade e/ou expresiéon de xénero e
caracteristicas sexuais ou pertenza a grupo familiar.

= Contar cun sistema de clasificacidon profesional na empresa baseado
en elementos obxectivos (capacidade, cualificacién, titulacion...) de
tal forma que garanta que non se produza discriminacién das persoas
LGTBIQA+ (nin directa nin indirecta).

= Para evitar a discriminacién do colectivo LGTBIQA+ nos procesos de
avaliacion do rendemento deberanse utilizar indicadores claros e
medibles centrados nas competencias, habilidades e resultados
especificos evitando xuizos subxectivos relacionados coa orientacion
sexual, identidade sexual, expresidon de xénero ou caracteristicas
sexuais. Estableceranse perfis que prioricen aspectos profesionais e
de desempefio eliminando calquera referencia a caracteristicas
persoais non relacionadas co traballo.

= Revisar os criterios que se usan nos procedementos de ascensos e/ou
promocion profesional para asegurar que sexan obxectivos e neutros,

para evitar calquera tipo de discriminacion, directa ou indirecta ou



trato desfavorable por razén de idade, sexo, orientacidn sexual,
expresion ou identidade de xénero, caracteristicas sexuais. lingua,
enfermidade, discapacidade, etnia, condicion social, relixion,
afiliacion sindical ou condicidn social, incluso relacion de parentesco
con outras persoas traballadoras da organizacion.
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2.4.- FORMACION, SENSIBILIZACION E LINGUAXE

As empresas integraran nos seus plans de formaciéon, mdédulos especificos
sobre os dereitos das persoas LGTBIQA+ no ambito laboral, con especial
incidencia na igualdade de trato e oportunidades e non discriminacion.

Formar e sensibilizar ao cadro de persoal, incluindo os mandos intermedios,
postos directivos e persoas traballadoras con responsabilidade na direccién
de persoal e recursos humanos.

Clausulas:

=  Coilecemento xeral e difusion do conxunto de medidas planificadas
LGTBIQA+ recollidas no convenio ou os convenios colectivos de
aplicacién na empresa ou os acordos de empresa se é o caso, asi
como o seu alcance e contido.

=  Coilecemento das definicidns e conceptos basicos sobre diversidade
sexual, familiar e de xénero contidas na Lei 4/2023, do 28 de febreiro,
para a igualdade real e efectiva das persoas trans e para a garantia
dos dereitos das persoas LGTBIQA+.

=  Coiecemento e difusion do protocolo de acompafiamento as persoas
trans no emprego, en caso de que se dispoia del.

=  Coflecemento e difusidon do protocolo para a prevencidn, deteccidon e
actuacion fronte ao acoso discriminatorio ou violencia por razon de
orientacién e identidade sexual, expresion de xénero e caracteristicas
sexuais (https://cgrl.gal/gl/actividade-do-consello).

= Actualizacidon e reciclaxe da formacidn nos distintos Plans anuais de
formacion da empresa.

= |mplantacién dun Plan de Comunicacién externa inclusivo coa
diversidade sexual e de xénero (campafias inclusivas xeneralistas ou
accidons puntuais nas que se deixe claro o compromiso da empresa
coas persoas LGTBIQA+).



https://cgrl.gal/gl/actividade-do-consello

Revision de todas as comunicacions (internas e externas) para
detectar (e, se é o caso corrixir), posibles nesgos e evitar o uso de
expresions, palabras ou imaxes que se poidan interpretar como
discriminatorias, degradantes, nesgadas ou ofensivas.

Elaborar e difundir entre o persoal, clientela e mdis empresas
provedoras, de loxistica, etc., carteis divulgativos cos dias do ano que
reivindican os dereitos das persoas LGTBIQA+ mais al6 do 28 de xuio,
Dia do orgullo, entre outras: 1 de marzo, Dia da cero discriminacion;
31 de marzo, Dia internacional da visibilidade trans; 26 de abril, Dia
da visibilidade lesbia; 17 de maio, Dia internacional contra a
homofobia, transfobia e bifobia; 16 de novembro, Dia internacional
para a tolerancia; 1 de decembro, Dia mundial da Sida; 10 de
decembro, Dia dos dereitos humanos).

Elaborarase unha campafa divulgativa dirixida a todo o persoal da
empresa, incluindo mandos, contratistas, consultorias, etc.,
amosando de xeito resumido as recomendaciéns de uso no
tratamento (usos do pronome, modificacion da linguaxe empregada
nos documentos elaborados polo persoal...) dunha linguaxe inclusiva.
Realizarase anualmente a enquisa de clima laboral que inclia
alusions a situacién do persoal LGBTIQA+ e seguimento da evolucion.
Promoverase, sempre que sexa posible, a creacion dunha comision
LGBTIQA+ na que participen persoas traballadoras do colectivo co
obxecto de realizar propostas sobre o contido das campafas,
manifestos, accidons formativas, reconfiguracidén de espazos seguros e
inclusivos.

Garantirase a formacidon en xestion da diversidade para as persoas
gue xestionen a politica preventiva da empresa.

Adoptaranse cantos cambios sexan necesarios para corrixir a linguaxe
e representacidon en imaxes discriminatorias ou sexistas, tanto nos
rotulos identificativos dos bafios, realizando o cambio nos nomes dos
cargos nas portas dos despachos ou salas, revisando a linguaxe e
imaxes da paxina web, as publicacidns de vacantes, as bases de datos
do persoal, os formularios, e incluindo nos datos segregados alén do
sexo das persoas (homes/mulleres) a outras identidades (de
significarse como tal).
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2.5.- CONTORNAS LABORAIS DIVERSAS, SEGURAS E INCLUSIVAS

Incluir a LGTBIQA+fobia na avaliacidn dos riscos laborais, co fin de protexer

a saude das persoas traballadoras das situaciéns que, por motivos de

discriminacién, poidan sufrir, actuando na prevencion e identificacion de

situacions de discriminacidon e acoso derivadas da orientacidon sexual, a

identidade sexual, a expresion de xénero, as caracteristicas sexuais e a

diversidade familiar.

Clausulas:

Creacidon de espazos comuns sen distincion por sexo ou xéneros
(bafios, vestiarios, etc), pero respectuosos coa intimidade das
persoas.

Posibilidade da escolla de uniformes ou cédigos de vestimenta con
independencia da identidade sexual e identidade de xénero das
persoas.

Adoptar medidas especificas para as persoas trans que decidan iniciar
o proceso de transicion.

Gardar a informacidn de orientacion sexual voluntariamente
compartida pola persoa traballadora, nun sistema informatico seguro
e illado do resto de sistemas corporativos. S6 se compartira esta
informacién co consentimento explicito das persoas pertencentes ao
colectivo.

Adoptar medidas dirixidas a solicitar, as empresas que realizan
recoiiecementos médicos ao persoal, cofecementos, formacién e
informacién en diversidade, para que poidan relacionar as posibles
afeccidons e impacto que poden ter os riscos psicosociais na saude e
rendemento persoal e profesional, asi como as consecuencias que a
inxesta de determinada medicaciéon, de ser o caso, ten, sobre o
persoal.
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As avaliacions de riscos psicosociais incorporaran indicadores
especificos para detectar situacidons de discriminacidon ou conflito
vinculadas a8 LGTBIQA+fobia, establecendo procedementos claros de
actuacién que incldan prazos, responsables e mecanismos de
seguimento, que poidan ser usadas para discriminar e acosar ou que
poden favorecer a aparicidon de condutas violentas ou de acoso por
unha deficiente organizacion do traballo. Estas medidas deberdn
integrarse no sistema xeral de prevencién de riscos laborais da
empresa, contribuindo a reducién de baixas, mellora da
produtividade e proteccidn da reputacion corporativa.

Garantirase que todos os espazos de traballo sexan accesibeis para
todas as persoas, eliminando todas as barreiras arquitectdnicas e
comunicativas que supofian discriminacion.

Elaborar e publicitar entre o persoal unha “Guia de acompanamento
das persoas trans no seu proceso de transicion na empresa”, onde se
aborden cuestions relativas as formulas de tratamento acordes co
nome elixido e a identidade de xénero, a utilizacién de uniformes e
roupas de traballo de acordo coa identidade, excluir da porcentaxe
por despedimento obxectivo por absentismo as ausencias por IT ou
consultas de especialistas derivadas do proceso de transicion,
adaptacion do posto se fose requirida, etc.
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2.6.- PERMISOS E BENEFICIOS SOCIAIS

Promover que todos os dereitos recollidos na normativa legal, o convenio
colectivo ou acordo ou pacto de empresa, sexan de aplicacion as persoas
LGTBIQA+ con independencia do modelo de familia ou a modalidade de
parella, guedando prohibida toda discriminacidon por razén de orientacion
sexual, identidade ou expresidn de xénero e caracteristicas sexuais, no
acceso aos permisos, licenzas, beneficios sociais tales como seguros
médicos, comedores e cantos estean recoiecidos a totalidade do persoal.

Clausulas:

= Recofiecemento por parte da empresa de todos os modelos de
diversidade familiar.

= Recofiecemento por parte da empresa de que todos os beneficios
sociais (axudas, seguros médicos, cheques garderia, etc.) seran
gozados por todo o persoal da empresa sen distincion por orientacidn
sexual, identidade sexual, expresion de xénero ou caracteristicas
sexuais.

=  Consideracion doutros modelos familiares @ hora de ter acceso aos
permisos de coidados retributivos.

= As persoas trans teran dereito a permisos retribuidos polo tempo
necesario para asistir a consultas de especialistas relacionadas co
proceso de transicidon, sen que se consideren faltas de asistencia nin
absentismo as ausencias derivadas do cumprimento deste obxectivo.

= (O persoal tera dereito a un permiso retribuido para aquelas ausencias
de traballo que tefian relacidon con organismos administrativos
(renovacién do documento de identidade, cartilla sanitaria, tramites
de separacion, divorcio ou nulidade, tramites relativos a realizacion
do proceso de transicion incluido o cambio rexistral, titorias, citas en
servizos sociais, tramites relacionados coa dependencia, garda e

custodia das crianzas, etc...).



Incluir no apartado relativo as vacacidns, alén do permiso de coidado
de lactante, a posibilidade de unir as vacaciéns pendentes de gozar
e/ou coincidentes cunha baixa médica derivada de intervencion
cirurxica, hospitalizacién ou proceso de incapacidade temporal que
tefia relacion co proceso de transicidon ou como consecuencia dunha
problematica de saude derivada da pertenza ao colectivo LGTBIQA+
(discriminacion por razén da escolla sexo/afectiva, por razéon de
identidade e/ou expresion de xénero, violencia, acoso, etc.).
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2.7.- REXIME DISCIPLINARIO

O réxime disciplinario en materia de igualdade e diversidade LGTBIQA+
integrarase no coédigo ético ou de conduta da empresa (se existe) e
comunicarase de forma clara a todo o persoal, incluindo exemplos de
condutas contrarias a politica corporativa e as slas consecuencias. Esta
comunicacién debera formar parte do proceso de acollida de novas
incorporaciéns e revisarase periodicamente. Ademais, garantirase un
procedemento interno confidencial para xestionar incidencias, protexendo
a quen as comunique e evitando calquera impacto negativo na
continuidade do traballo ou no rendemento da empresa.

Incluir, no réxime disciplinario do convenio ou convenios de aplicacion, as
faltas consistentes en actos discriminatorios ou que vulneren a liberdade
sexual/afectiva e a identidade de xénero das persoas traballadoras, e as
sanciéns correspondentes.

Clasificarase como leve, grave ou moi grave (en funcion da sua intencion,
transcendencia e importancia), toda falta cometida por unha persoa
traballadora da empresa.

As condutas contrarias ao principio de igualdade de trato ou de dereitos das
persoas LGTBIQA+ quedaran recollidas no réxime sancionador das
empresas, con especial atencion a cualificacion como falta moi grave
daquelas condutas que, pola sua importancia, intensidade e frecuencia
produzanse.

Tipificaranse como faltas moi graves, entre outras, as seguintes:

- Expresidns vexatorias e humillantes sobre o aspecto fisico, a forma de
ser, de vestir, de falar.

- Insultos relacionados coa orientacion sexual das persoas, a sua
identidade ou expresion de xénero ou as suas caracteristicas sexuais e
pertenza a grupo familiar.

- Aridiculizacion e a humillacidon por LGTBIQA+fobia, bromas, chistes ou
comentarios xocosos de caracter transfobo ou homafobo.

- O uso dos medios de comunicacion da empresa para difundir
informacions maliciosas relacionadas coa orientacion sexual, a
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identidade de xénero, a expresion de xénero ou as caracteristicas
sexuais das persoas traballadoras.

Ignorar, acosar, excluir ou illar as persoas pola sua orientacion sexual, a
identidade de xénero, a expresiéon de xénero ou as caracteristicas
sexuais das persoas traballadoras.

Negarse a nomear a unha persoa trans como require ou utilizar
deliberadamente artigos ou pronomes non correspondentes co xénero
co que se identifica.

Dar un tratamento desigual basedandose na identidade e/ou expresiéon
de xénero, a orientacidn sexual ou as caracteristicas sexuais.

Exhibicién de fotos, mensaxes ou outros escritos que tefian a finalidade
de menoscabar a dignidade das persoas en base a sua orientacion
sexual, identidade e/ou expresidon de xénero, caracteristicas sexuais
e/ou pertenza a grupo familiar.

As agresions fisicas, que inclian elementos externos ou non, faganse co
fin de danar &s persoas pola sUa orientacion sexual, identidade e/ou
expresion de xénero, caracteristicas sexuais e/ou pertenza a grupo
familiar.

Impedir o acceso as instalacions as persoas traballadoras pola sua
orientacion sexual, identidade e/ou expresion de xénero, caracteristicas
sexuais e/ou pertenza a grupo familiar.

A violencia sexual contra as persoas, pola sUa orientacion sexual,
identidade e/ou expresion de xénero, caracteristicas sexuais e/ou
pertenza a grupo familiar.

Violencias similares ou parecidas que non estean recollidas nesta lista
pero que tefian o mesmo efecto ou busquen producilo.

Revelar a orientacion sexual ou identidade de xénero dunha persoa sen
0 seu consentimento.
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